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Alkusanat

Tadmai julkaisu on osa laajempaa yhteisrahoitteista Serviisi-projektia. Rahoittajina pro-
jektissa olivat Tekes, liikenne- ja viestintdministerion EGLO-ohjelma, VTT ja osallistu-
jayritykset. Serviisi-projektin tavoitteena oli selvittdéd logistiikkapalveluyhtiomallin so-
veltuvuutta ja potentiaalia eri toimialoilla ja tarkastella nykyisten logistiikkapalveluor-
ganisaatioiden kykyé vastata muun muassa tulevaisuudessa teknologiateollisuuden tar-
peisiin (ks. esim. Hiakkinen 2005, Hiakkinen & Salmela 2006). Téssi tyoraportissa kuva-
taan organisaatiokulttuuri-lihestymistavalla tehty Serviisi-projektin suppea osatutkimus.

Tassd osatutkimuksessa tarkasteltiin logistiikkaorganisaatioita organisaatiokulttuurin
ndkokulmasta. Tutkimus kohdistui kolmeen varastopalveluita ja logistisia ratkaisuja
tarjoavaan logistiikkaorganisaatioon, joissa tehtiin haastatteluja ja organisaatiokulttuuria
mittaava kysely viidessd toimipisteessd. Yksittdisten organisaatioiden analyysi ei kui-
tenkaan ole tdssd itsetarkoitus. Tarkoituksena on tuoda esiin yleisid logistiikkaorgani-
saatioiden haasteita ja tuottaa ideoita logistiikka-alan toimintakulttuurin kehittdmiseen
Suomessa.

Kiitdimme kaikkia organisaatiokulttuurin tutkimukseen osallistuneita yrityksid ja koko
Serviisi-projektin tutkijoita kiinnostavasta yhteistydsta.

Espoo, maaliskuu 2006

Tekijit
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1. Johdanto

Tédmin Serviisi-projektin osatutkimuksen tarkoituksena on tarkastella logistiikkapalvelu-
organisaatioiden toimintakulttuuria ja haasteita organisaatiotutkimuksen ndkokulmasta.
Lisdksi logistiikkaorganisaatioiden toimintakulttuuria vertailtiin suomalaisten konepajojen
organisaatiokulttuurin tutkimuksen tuloksiin (ks. Oedewald et al. 2005) soveltuvin osin.
Vertailun tarkoituksena on suhteuttaa tuloksia laajempaan aineistoon ja mahdollistaa lo-
gistiikkayritysten erityispiirteiden tarkastelu. Julkaisun tarkoituksena on koota tiiviisti
yhteen kolmessa varastopalveluita ja logistisia ratkaisuja tarjoavassa logistiikkapalveluor-
ganisaatiossa tehdyn organisaatiokulttuurin kartoitusten tulokset. Liséksi tavoitteena on
tuottaa ideoita logistiikka-alan toimintakulttuurin kehittimiseen Suomessa.

Logistiikka-ala on organisaatiokulttuurin ndkokulmasta vield suuntaansa hakeva ja no-
peasti kehittyvd. Salmelan (valmistella) mukaan: “logistiikkapalvelutarjoajan tarkeim-
pind tehtévind on standardoida logistiikkaprosesseja ja -tietojérjestelmid seké yhdistda ja
tasata logistista kysyntdi ja tarjontaa eri toimitusketjuissa palvellessaan useita eri toimit-
tajia ja asiakkaita.” Hakkinen ja Salmela (2006) toteavat, etta tilld hetkelld kaupan pii-
rissé logistiikan eri aihealueiden ulkoistus on kehittyneempaé kuin teollisuudessa. Ylei-
selld tasolla voidaankin olettaa, ettd logistiikkapalveluorganisaatioiden perustehtévi,
tavoitteet ja toimintakulttuuuri ovat vasta muotoutumassa. NA&itd asioita tarkasteltiin
tasséd tutkimuksessa kolmen logistiikkapalveluyrityksen ndkdkulmasta.

1.1 Organisaatiokulttuurin tutkimus

Tassd tutkimuksessa organisaatiokulttuurin kartoituksessa kéytettiin  CAOC-meto-
dologiaa (Reiman & Oedewald 2002, 2006, tarjottu julkaistavaksi). Sen perusidea on
yksinkertainen — organisaatio on toimiva, jos sen kulttuuri tukee sitd, ettd henkild pys-
tyy ja haluaa tehdi sitd, mitd varten organisaatio on olemassa. CAOC-ldhestymistavalla
on kaksi keskeistd kisitettd; organisaatiokulttuuri ja organisatorinen perustehtdavi. Or-
ganisatorinen perustehtdvd voidaan mééritelld tyon keskeiseksi pddmdiiriksi ja niiksi
ydinvaatimuksiksi, jotka organisaation on tdytettiva pystydkseen toimimaan tehokkaas-
ti. Organisaatiokulttuuri puolestaan voidaan ndhdd organisaation ja sen eri ryhmien
muodostamaksi tavaksi vastata perustehtdvin vaatimuksiin.

Scheinin (1985) teorian mukaan organisaatiokulttuurilla on kaksi tehtavad: se ylldpitda
organisaation sisdistd yhtendisyyttd ja luo tapoja vastata ulkoapdin tuleviin vaatimuk-
siin. Kulttuuri pyrkii luomaan yksinkertaistuksia; tyovilineitd, normeja ja uskomuksia,
jotta organisaatio pystyisi toimimaan nédiden vaikeiden haasteiden edessid. Kun kulttuu-
rissa syntyneet tydvilineet, normit tai uskomukset ovat toimineet riittdvan hyvin, niitd
opetetaan uusille jdsenille oikeana tapana havaita, ajatella ja tuntea (Schein 1985).



Organisaation kulttuuriin ajan saatossa muodostuneet piirteet saattavat vaikuttaa siithen,
miten henkilostd nékee organisaationsa perustehtivin (Reiman & Oedewald 2002,
2006, tarjottu julkaistavaksi, Oedewald et al. 2005). Esimerkiksi vaikeiden kriisijakso-
jen, suurten muutosten ja toimintatapojen radikaalien muutosten jilkeen organisaatio
saattaa suunnata huomionsa ja laittaa paljon voimavaroja asioihin, jotka eivit ole perus-
tehtdvin kannalta olennaisia. Voimavaroja kuluu hukkaan. Toisaalta myds perustehté-
vén vaatimukset muuttuvat pikkuhiljaa esimerkiksi litke-elamén rakenteiden muutosten
myotd, kuten voi kuvitella tapahtuvan metalliteollisuuden hyddyntiessé tulevaisuudessa
yhd enemmaén logistiikkaorganisaatioiden tarjoamia palveluita. Téll6in molempien or-
ganisaatioiden, seki ali- ettd pddhankkijan, on tarkasteltava toimintatapojaan ja niiden
tarkoituksenmukaisuutta. Yhteiset pelisddnnoét ja nikemykset on saatava vastaamaan
toisiaan, jotta ali- ja paddhankkija voivat molemmat keskittyd tehokkaasti omaan osaa-
misalueeseensa ja tukea toinen toistensa toimintaa.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tadmin Serviisi-projektin osatutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa logistiikkaorganisaa-
tioiden toimintakulttuurin keskeisié piirteitd, jotka ovat ominaisia tutkimukseen osallis-
tuneille logistiikkaorganisaatioille. Tarkoituksena on selvittdd, mitkd ovat toiminnan
tavoitteita, millaiset tekijdt ndhddin toiminnan onnistumisen edellytyksind ja millaiset
toiminta- ja ajattelumallit ovat ominaisia logistiikkatoiminnassa. Tarkastelun jélkeen
tutkimuksen tavoitteina oli tuottaa kehitysideoita organisaatioiden toiminnan ja organi-
saatiokulttuurin parantamiseen.

Organisaatiokulttuurin arvioinnin tarkoituksena on tuoda tutkimukseen osallistuneille
organisaatioille tietoa oman organisaationsa toimivuudesta, ilmapiiristd, kehityskohteis-
ta ja vahvuuksista. Keskeisimmét tulokset esitellddn tutkimukseen osallistuneissa orga-
nisaatiossa, projektin johtoryhmdn kokouksessa ja tdssd julkaisussa. Tarkoituksena ei
ole paneutua yksittdisiin organisaatioihin ja niiden tuloksiin vaan tuottaa yleisemmin
ideoita logistiikkatoiminnan kehittimiseen Suomessa.



2. Menetelmat

Tutkimuksen kohteena oli kolme Serviisi-projektissa mukana ollutta logistiikkapalvelu-
organisaatiota. Ndma logistiikkaoperaattorit sijaitsevat Eteld-Suomen alueella, ja niilld
kaikilla on toimipisteitd eri puolilla Suomea. Tutkimukseen osallistuneiden organisaati-
oiden toimipisteet olivat keskittyneet logistiikkapalveluiden tuottamiseen varastopalve-
luiden yhteydessa.

Tutkimuksen kohteena olevien logistiikkaorganisaatioiden ja niiden toimipisteiden hen-
kiloston koko oli 20-200 henked. Kaikissa organisaatioissa kdytettiin oman henkildston
lisdksi vuokratyovoimaa, joka on yksi logistiikkapalveluorganisaatioiden toiminta-
ajatus. Téten henkiloston koko saattoi vaihdella kiireen mukaan.

Tutkimus kohdistui kolmen logistiikkaorganisaation viiteen eri toimipisteeseen. Jokai-
sessa organisaatiossa ja valituissa toimipisteissd toteutettiin haastatteluja sekd organisaa-
tiokulttuuria mittaava kysely. Kysely pystyttiin toteuttamaan ainoastaan kahdessa orga-
nisaatiossa ja ndiden kahdessa eri toimipisteessd. Haastatteluja tehtiin yhteenséd 22 kap-
paletta, ja palautettuja kyselyjé oli 65 kappaletta. Kyselyyn vastanneista 50 oli tyonteki-
jétasoa ja 12 toimihenkil6itd tai johtoa. Kolme ei ilmaissut tehtdvéinsd. Haastatelluista
henkil6istd 6 oli johtotasoa tai toimihenkilditd ja 16 oli tyontekijoita.

Logistiikkaorganisaatioiden kulttuurin arvioinnissa sovellettiin VTT:114 kehitettyd
CAOC-metodologiaa (Contextual Assessment of Organizational Culture, ks. esim.
Reiman & Oedewald 2002, 2006, tarjottu julkaistavaksi), joka siséltdd organisaatiossa
tehtdvit haastattelut semi-strukturoidulla haastattelurungolla ja organisaatiokulttuuria
mittaavan kyselyn. Metodologia on kehitetty organisaatiokulttuurin arviointiin ja péte-
vien arviointikriteerien muodostamiseen, ja aikaisemmin sitd on kdytetty muun muassa
ydinvoima-alalla (Reiman et al. 2005; Oedewald & Reiman 2003) ja konepajateollisuu-
den organisaatioiden kulttuurien arvioimisessa (Oedewald et al. 2005).

Menetelmien haastatteluosuus koostuu neljdstd teemasta: oma tyo, perustehtdvd, toiden
organisointi ja organisaation kulttuuri. Kaikissa kolmessa kohdeorganisaatiossa haas-
tattelut tehtiin syksylld 2005. Jokaisesta kolmesta organisaatiosta haastateltiin 5-9 hen-
kilod. Haastattelut litteroitiin sanasta sanaan.

Jokaiseen organisaatioon ldhettiin myds CULTURE-kysely (Reiman & Oedewald 2004)
marras—joulukuun 2005 aikana. Kyselyyn vastattiin nimettoméani ja se palautettiin suo-
raan VTT:lle tutkimuksen tekijoille. CULTURE-kysely koostuu neljésti erillisestd osi-
osta: arvomittarista, oman tyén mittarista, perustehtdvdamittarista ja ideaaliarvojen mit-
tarista. Kyselyn ensimmadisessd osiossa eli arvomittarissa mitattiin, miten paljon eri
asioita koetaan arvostettavan vastaajan organisaatiossa. Téllaisia arvoja ovat esimerkiksi



joustavuus, taloudellisuus ja laatu (ks. myds Cameron & Quinn 1999). Arvoja oli yh-
teensd 36.

Omaan tyohon liittyvéssd osiossa mitattiin oman tyon kokemista, erityisesti tydmotivaa-
tion osatekijoitd (ks. myOs Reiman et al. 2005; Hackman & Oldham 1980). Kysymyksid

tdssé osiossa oli yhteensd 39, esimerkiksi “koen, ettd tyoni on tirkedd”, ”ehdin aina teh-
di tyoni huolellisesti” ja "tyotehtdvéni ovat vaihtelevia”.

Kyselyn perustehtdvdosiossa mitattiin vastaajien kasityksid logistiikkaorganisaatioiden
toiminnan vaatimuksista ja keskeisistd piirteistd. Osio koostui erilaisista logistiikkapal-
velutyotd koskevista vdittdmistd. Osiossa vditettiin esimerkiksi, ettd "ty0 vaatii ennen
kaikkea paineensietokykyad", "logistiikkaorganisaation tirkein kilpailuvaltti on hinta"
ja “tyontekijoiden tiytyy tuntea asiakkaidensa liiketoimintaa”. Osion kysymysten muo-
toilemisessa hyddynnettiin ~ Serviisi-projektin logistiikkatoiminnan asiantuntijoita.
Osiossa oli yhteensé 34 vaittaimaa.

Viimeinen osio kyselyssd on ideaaliarvomittari, jossa mitattiin, mitd vastaajan mielesta
hénen organisaatiossaan fulisi arvostaa. Vastaajalle annettiin arvioitavaksi samat arvot
kuin kyselyn ensimmadisessa osiossa.

Yhteensd kysymyksid oli noin 100 ja vastausasteikko oli vililla 1-6. Kysymysten lisdk-
si kysely sisélsi kaksi avointa kysymysté liittyen organisaatioiden vahvuuksiin ja heik-
kouksiin sekd taustatieto-osion. Taustatieto-osiossa kysyttiin vastaajan tyOssdoloaikaa
omassa organisaatiossaan, tehtivad, ikii ja tyohallia (jos toimipisteessd oli useita halle-
ja). Tutkimuksen haastattelut analysoitiin laadullisesti. Kyselyiden analysoinnissa kiy-
tettiin tilastollisia menetelmid. Arvo-osioista ja oma ty0 -osiosta muodostettiin faktori-
ratkaisut ja niiden perusteella summamuuttujat. Summamuuttujilla tarkoitetaan useasta
samaa 1lmiota (esim. hallinnan tunne omasta tydstd) mittaavasta kysymyksesta laskettua
keskiarvoa eli ns. yhdistelmdmuuttujaa.



3. Tulokset

Tulokset pohjautuvat organisaatioissa tehtyihin haastatteluihin, CULTURE-kyselyn
vastauksiin ja kyselyn sisdltdmiin avoimiin vastauksiin. Nditd kolmea osaa kisiteltiin
kokonaisena aineistona, joka kertoi logistiikkaorganisaatioiden ilmapiiristd, haasteista,
ongelmista seka tyontekijoiden kisityksistd koskien omaa tydtdéin ja organisaatiotaan.

3.1 Yleisia tuloksia haastatteluista

Haastateltavat olivat padsddntoisesti melko tyytyviisid tyohonsa. Erityisesti tydssd mo-
tivoi tydn monipuolisuus ja haasteellisuus, asiakaspalvelu, ilmapiiri ja palkka. Haasta-
teltavien mukaan jokainen pdivé oli erilainen, ja vaikka varsinkin tyontekijit ajattelivat
tyotddn ldhes pelkdstddn varastotyond, tyotehtdvit vaihtelivat ja tyd oli monipuolista.
Usein tyohon liittyivit kuitenkin kiire, tilausten ennustamattomuus ja vuokratydvoiman
tuomat osaamishaasteet. Joissakin tilanteissa ndhtiin myds epdkohtia ali- ja pddhankki-
jan vililla, silld logistiikkaorganisaation tyontekijit saattoivat tyoskennelld asiakkaan
varastotiloissa yhdessd asiakkaan omien tyodtekijoiden kanssa ja tdmé saattoi joskus ai-
heuttaa niraa.

Organisaation sisélld haastateltavilla ei kuitenkaan kaikissa tapauksissa ollut yhteistd
kisitystd siitd, mikd oli koko organisaation perustehtdvi ja miké oli se ydinosaaminen,
mihin organisaation toiminta perustui. Samasta organisaatiosta saattoi tulla hyvin erilai-
sia nakemyksid. Haastateltavat nakivit perustehtévin joko

e asiakaspalveluna

e aputyOvoimana asiakasorganisaatiolle

konkreettisen tyon tekemisend / tavaroiden varastointina ja toimittamisena
e kumppanuutena asiakkaan kanssa, tai

rahan tekemisend / tuottavuutena.

Organisaatioiden sisélld ndhtiin myds olevan joitakin epdkohtia tdiden organisoinnissa.
Tilausten mééra oli usein episelvdd my0s johtohenkildstolle, silld tilaukset tulivat péaa-
osin yon ja aamun aikana mutta niitd saattoi tulla pdivén aikana lisdd. Toitd oli hankala
organisoida tehokkaasti ja vuokratydvoiman tarvetta oli hankala arvioida, silld vield
illalla ei tiedetty, mikd on huomisen péivin tarvittava tyomaara. Tété ei kuitenkaan néh-
ty kovin ongelmallisena haastateltavien mukaan, vaan se oli yksi toimintaa luonnehtiva
piirre, jonka kanssa oli vain elettidvi. Haastateltavien mukaan myoskéédn asiakas ei vilt-
tamétté tiedd, miten tuotteita menee kaupaksi, ja kun tuotteita myydaén, niin tilauspaine
kohdistuu myos logistiikkaorganisaatiolle.
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Haastateltavat pitivét organisaatioitaan kulttuuriltaan vapaina, hyvéihenkisind ja jousta-
vina. Kuitenkin erityisesti johtamiseen kaivattiin méaérétietoisuutta. Toivottiin, ettd tyds-
td annettaisiin my0s positiivista palautetta, mikd parantaisi myds tyOmotivaatiota. Li-
sdksi palkkaus oli haastateltavien mukaan ongelmakohta. Monet haastatelluista kaipasi-
vat tulospalkkausta kuukausipalkan lisdksi, jonka saisi kerdttyjen rivien ja tyon virheet-
tomyyden mukaan. Téllaista palkkausmallia oli toivottu kauan, joissakin toimipisteissd
malli olikin otettu kéyttd0n ja siitd oli saatu padsdéntoisesti hyvid tuloksia: tydteho kas-
voi ja virheet vidhenivit. Mallin vieminen organisaatioihin oli kuitenkin hankalaa, silld
eri pddmiehen tuotteita ehti kerdtd hitaammin kuin toisten. TyOntekijét korostivat palkan
merkitystd tydmotivaation saavuttamisessa. Palkka ei ole kuitenkaan pitkélld aikavililld
riittdva tekija tyomotivaation kannalta, vaan myos tyon itsessdin on oltava merkityksel-
listd. Téhén palataan tarkemmin kohdassa 3.3.2.

3.2 Yleisia tuloksia kyselysta

Kyselyihin vastasi 65 tyontekijad kahdesta organisaatiosta ja neljdstd eri toimipisteestd
(vastausprosentti jéi alle 50:n, mikd on otettava huomioon tuloksia tulkitessa). Kyselyyn
vastanneista 50 oli tyontekijdtasoa ja 12 toimihenkildita tai johtoa. Kyselyssd vastaajilta
kysyttiin

1) arvoista, joita organisaatiossa koetaan arvostettavan
2) siitd miten oma ty6 koetaan
3) perustehtivistd, logistiikkatydsté ja palveluvarastoista ja

4) arvoista, joita organisaatiossa vastaajan mielestd tulisi arvostaa.

Tamaén lisdksi kaikilla vastaajilla oli mahdollisuus kertoa vapain sanoin organisaation
vahvuuksista ja kehityskohteista.

Vastaajien mielestd organisaatioissa arvostettiin erityisesti rahassa mitattavia tavoitteita,
tuottavuutta/kannattavuutta, huolellisuutta, tehokasta tydskentelyd ja asiakasta. Vidhiten
arvostettiin avointa tiedonvilitystd, henkiloston kehittdmistd, yksilod ja henkiloston hy-
vinvointia. Kuvasta 1 ovat nihtdvissd koko aineistosta lasketut keskiarvot ja keskiarvon
luottamusvilit viidelld arvosummamuuttujalla arvio-osiossa.

Kyselyn vastausasteikko oli 1-6, jossa 1 tarkoittaa "ei arvosteta lainkaan" ja 6 "arvoste-
taan erittdin paljon". Keskimmadinen arvo 3,5 tarkoittaa sitd, ettd ei arvosteta paljon,
mutta kuitenkin jonkun verran, mutta kun mennéén timén arvon alapuolelle, niin arvos-
tuksen tunnetaan olevan véhéisti. Ndin oli henkilostdarvojen ja johtamisen ja kehittdmi-
sen osalla.
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4,5

95% CI

3,0

T T T T T
henkilosto huolellisuus ja  kustannustehokkuus johtaminen ja laadukas tyo
ammattitaito kehittaminen

Kuva 1. Koko aineistosta lasketut keskiarvot ja keskiarvon luottamusvdlit viidelld arvosumma-
muuttujalla. Vastausasteikko 16, jossa 1 tarkoitti "ei arvosteta lainkaan" ja 6 "arvostetaan

erittdin paljon". Vastaajien mddrd (n) on 65.

Toimihenkil6t erosivat tyontekijoistd kaikilla muilla arvomuuttujilla lukuun ottamatta
kustannustehokkuutta. Kaikilla muilla neljdlld muuttujalla toimihenkil6t saivat korke-
amman keskiarvon kuin tyontekijit. Kuvassa 1 ovat koko aineiston keskiarvot ja taulu-
kossa 1 summamuuttujien kysymysten lukumaééra, reliabiliteetti, keskiarvo ja hajonta.

Taulukko 1. Summamuuttujien kysymysten lukumddrd, reliabiliteetti, keskiarvo ja hajonta.

Summamuuttuja Kysymysten Reliabiliteetti Keskiarvo Keskihajonta
Ikm

1. Henkilosto 9 0,94 3,35 1,19

2. Huolellisuus ja ammattitaito 6 0,92 3,67 1,19

3. Kustannustehokkuus 4 0,87 4,27 1,17

4. Johtaminen ja kehittaminen 7 0,88 3,32 1,03

5. Laadukas ty6 9 0,93 3,70 1,02

Kyselyn D-osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan, mitd arvoja vastaajan mielestd orga-
nisaatiossa tulisi arvostaa. Vastauksissa korostuivat henkil6ston hyvinvointi, tySturvalli-
suus, avoin tiedonvilitys, laatu ja yhteistyd. Véhiten kaivattiin kuitenkin vanhojen aja-
tusten ja toimintatapojen kyseenalaistamista ja keskitettyd padtoksentekoa. Johtamista ja
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kehittdmistd siis koettiin arvostettavan organisaatioissa vdhin, mutta niitd ei toivottu-

kaan arvostettavan enempéa. Sitd vastoin henkildstdasioihin kaivattiin arvostusta liséa.

Oma tyd osiossa tarkasteltiin henkildston tyomotivaatiota ja késityksid omasta tyOsta.

Ollakseen motivoivaa tyon tulee tdyttdd seuraavat kriteerit (Reiman et al. 2005; Hack-
man & Oldham 1980):

Tyontekija kokee tyonsd merkitykselliseksi.

Tyontekijalld on tieto odotuksista omaa tyOpanosta kohtaan ja mahdollisuus tietda
miten oma tyd on onnistunut.

Tyontekijélld on vastuuntunto tyOstién.
Tyontekija tuntee hallitsevansa tyonsa.

Ty0Oyhteisossd on vuorovaikutuksellinen ilmapiiri.

Oma ty0 osiosta muodostettiin myds summamuuttujat ja tarkasteltiin keskiarvoja. Kai-

kista korkeimmalle nousi tyontekijin vastuuntunne omasta tydstd ja matalimmalle jdi

tyon merkityksellisyyden kokemus (ks. kuva 2).

4,8 _

4,6

4,4

95% ClI
IN
T

4,0

3,8

3,6

I I I I
Vastuuntunne tydstd Tieto odotuksista Hallinnan tunne Tydn
merkityksellisyys

Kuva 2. Koko aineistosta lasketut keskiarvot ja keskiarvon luottamusvdlit neljilld oma tyo

summamuuttujalla. Vastausasteikko oli 1-6, jossa 1 tarkoitti "ei arvosteta lainkaan" ja 6 "ar-

vostetaan erittdin paljon". Vastaajien mddrd (n) on 64.
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Toimihenkil6t erosivat tyontekijoistd vastuuntunteen, tiedon odotuksista ja tyon merki-
tyksellisyyden suhteen. Kaikilla néilld kolmella muuttujalla toimihenkil6t saivat huo-
mattavasti korkeamman pistemddrén kuin tyontekijat. Kuvassa 2 esitetdén koko aineis-
ton keskiarvot ja taulukossa 2 summamuuttujien kysymysten lukumééra, reliabiliteetti,
keskiarvo ja hajonta.

Taulukko 2. Summamuuttujien kysymysten lukumddrad, reliabiliteetti, keskiarvo ja hajonta.

Summamuuttuja Kysymysten Reliabiliteetti Keskiarvo Keskihajonta
Ikm

1. Vastuuntunne 6 0,80 4,58 0,84

2. Tieto odotuksista 5 0,83 4,12 1,04

3. Hallinnan tunne 5 0,78 3,98 0,96

4. Merkityksellisyys 4 0,75 3,90 1,00

Oma tyd osion tuloksia verrattiin aineistoon, joka koostui 11 konepajaorganisaatiossa
tehtyyn kyselyaineistoon, jossa vastauksia saatiin 294 kappaletta. Tdssd kohdin tarkas-
teltiin neljaa eri vaittdmaa liittyen tyon merkityksellisyyteen. Keskimdariisesti tydmoti-
vaatio oli logistiikkaorganisaatioissa hieman alempi kuin konepajoissa. Kuvassa 3 kuva-
taan logistiikkaorganisaatioiden henkiloston vastausten ja suomalaisten konepajaorgani-
saatioiden henkildston keskiarvot seuraaviin vaittdmiin: "tyoni on motivoivaa", "tyoni
on mielenkiintoista", "koen, ettd tyoni on tarkedd" ja "tyOni on vaativaa'.
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Kuva 3. Aineistosta lasketut keskiarvot ja luottamusvdlit neljdn vdittamdn kohdalla. Vastausas-
teikko 1-6, jossa 1 tarkoitti "ei lainkaan" ja 6 "erittdin paljon". Vastaajien mddrd (n) on 64.
Kuvassa kirjain X tarkoittaa suomalaisten konepajojen keskiarvoa vastaavien vdittimien koh-

dalla.

Toimihenkil6t eivit kokeneet tyotdédn tdrkedmmaiksi kuin tyontekijdt, mutta muissa ku-
van 3 kysymyksissd toimihenkil6t saivat korkeamman pisteméédran. Kuvassa 3 ovat
koko aineiston keskiarvot.

Oma ty0 osion muissa viittdmissd logistiikkaorganisaatioissa saatiin melko hyvid kes-
kiarvoja. Kokonaisuudessaan vastaajat olivat suhteellisen tyytyvéisid ty0honsd (ka =
4,0), tyon tulokset kyettiin havaitsemaan hyvin (ka = 4,5), tyotehtdvit pystyttiin hallit-
semaan (ka = 4,9), ty0 pyrittiin aina tekemiéin huolellisesti (ka = 5,3) ja henkildsto tun-
si, ettd he itse pystyivit vaikuttamaan tyonsa laatuun (ka = 4,8). Sitd vastoin henkilosto
ei ollut tyytyviinen palkkaansa (ka = 2,3), eikd esimiehen ndhty antavan tarpeeksi ra-
kentavaa palautetta (ka = 3,1). Toisaalta nima kysymykset saivat matalan keskiarvon
myo6s konepajoissa (ks. Oedewald et al. 2005).

Tunne tyon merkityksellisyydestd oli matalin nuorten tydntekijoiden, alle 25- ja 25-35-
vuotiaiden keskuudessa (ka = 3,6). Vastuuntunne omasta tyostd oli korkealla kaikissa
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ikdryhmissd. Vanhimmat tyontekijit (yli 55-vuotiaat) olivat kaikista tyytymattomimpid
palkkaansa ja 36—45-vuotiaat pitivét tyotddn kaikista stressaavimpana. Tdhdn ryhméin
kuului seké toimihenkil6ité ettd tyontekijoita.

Kolmannessa osiossa kisiteltiin logistiikkapalveluty6té ja palveluvarastoja. Kun vastaa-
jilta kysyttiin, mikd heidén mielestién on logistiikkaorganisaation térkein kilpailuvaltti,
tarkeimpénd kilpailuvalttina pidettiin palvelun laatua. Témén jédlkeen tulivat toiminnan
nopeus, joustavuus ja hinta. Se, ettd palvelun laatu néhtiin tirkeimpéni kilpailuvalttina,
ndkyi myos haastatteluissa. Haastatteluissa korostettiin, ettd on tidrkedd olla huolellinen
ja tarkka, jotta virheitd ei synny. Huolellisuus osoittautui myos tdrkeimmaiksi tekijéksi,
kun kyselyssa tarkasteltiin erilaisia vdittdmid kuten: "ty0 vaatii ennen kaikkea huolelli-
suutta". Tarkeimpénd osaamisvaatimuksena pidettiin huolellisuutta, tdmén jidlkeen ky-
kyéd tydskennelld nopeasti, ihmisten kanssa toimeen tulemista ja paineensietokykyé.
Vaikka organisaatiot olivat logistiikkapalveluorganisaatioita, monet tyontekijoista néki-
vt tyon tavallisena varastotyond (ka = 4,5). Témén kysymyksen kohdalla toimihenkil6t
ja kenttdhenkilosto erosivat toisistaan siten, ettd kenttdhenkil6std korosti vahvemmin
tyon olevan luonteeltaan varastotyota.

3.3 Logistiikkapalvelutyon tarkastelua tulosten pohjalta

Tulosten tarkastelun jédlkeen voidaan todeta, ettd logistiikkapalveluorganisaatioiden tyd
on haasteellista muun muassa sen nopeatempoisuuden ja ennustamattomuuden vuoksi.
Tilausten maédrdd on vaikea ennakoida etukéteen ja johtohenkildston on reagoitava no-
peasti erilaisiin tilanteisiin ja tehtdvd nopeasti pddtoksid. Tami aiheuttaa ongelmia toi-
den organisoinnissa ja henkilostoresurssien varaamisessa. Tdmén vuoksi toissad on kiire
ja kenttdhenkildston on tasapainoteltava laadun ja toimitusnopeuden viélilld. Virheitd ei
saisi tulla, mutta silti tuotteet on purettava, hyllytettdva, keréttiva ja pakattava nopeasti.

Viitimme (Reiman & Oedewald tarjottu julkaistavaksi), ettd ollakseen tehokas organi-
saation kulttuurin tulee olla sellainen, ettd sen henkilosto

e pystyy ndkemédn koko organisaation perustehtdvén vaatimukset
e haluaa toimia tehtdvén vaatimusten mukaan ja

e kykenee vastaamaan tyOn asettamiin vaatimuksiin.

Jokaisen organisaation jésenen tulisi tietdd, mitd ollaan tekemissé ja miten ja miksi. Mi-
ki on organisaation perustehtévd, miksi organisaationi on olemassa ja miti ollaan teke-
missd? Kun organisaation henkilostd pystyy hahmottamaan, mihin toiminnassa tdhda-
tddn, on perustehtivid helpompi toteuttaa.
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Toinen térked tekija on tyontekijoiden motivaatio. Vaikka ty6 olisi pelkkdd varastotyota,
olisi silti pyrittdva varmistamaan, ettd henkilostolld on tunne oman tyon merkityksesta.
Vain motivoitunut tydntekijd on halukas toimimaan tehokkaasti perustehtivin tayttdmi-
sen eteen.

Kolmas edellytys tehokkaalle organisaatiolle on se, ettd organisaatiosta 10ytyy tarvitta-
vat perusedellytykset perustehtivin toteuttamiseksi. Henkildstolld tiytyy olla tietty
osaaminen, organisaatiosta taytyy l0ytya tarvittavat tilat ja tydvilineet. Henkilostoltd ei
voida vaatia sellaista, minkd tekemiseen heilld ei ole perusedellytyksid. Tyon puitteet
tulisi tehda sellaisiksi, ettd tyo olisi mahdollisimman helppo toteuttaa, jolloin tydn sisél-
16n ja laadun tarkasteluun jad enemmén aikaa.

3.3.1 Perustehtava

Organisaatioiden henkilostolld ei ollut yhtendistd kédsitystd organisaationsa perustehta-
véstd. Perustehtévidd kuvattiin viidelld eri tavalla.

1) Asiakaspalvelu (8)
e "T&i on asiakaspalvelua"
e "Tuottaa x:lle logistisia palveluja, ulkoistettavia palveluita"

e " Siis hoitaa asiakkaiden logistiikka. Tai siis kaikki sithen liittyva"

2) Konkreettinen tyon tekeminen / tavaroiden varastointi ja toimittaminen (8)
e "Kylldhén se on vissiin pitdd asiakkaat tyytyvédisend ja tavarat ehjand"
e "Tuottaa varastointipalvelua sopimuksen mukaisesti"

e "Hoitaa toi homma, etté tuolta ldhtee noi tavarat oikeisii paikkoihi oikeesee aikaa"

3) Aputyovoima asiakasorganisaatiolle (4)
e "No ali, alivuokralaisena firma tai tommone vuokrafirma, ni teha kaikki"
e "No siis kai se on just se, et on niinku silleen apuvoimana [yritykselle x]"

e "Olla apuna firmalle, joka haluaa ulkoistaa toiminnan. Kokonaisvaltainen asiakkaan
toiminnan hallinta"

4) Kumppanuus asiakkaan kanssa (1)

e "Yritysten yhteistydkumppanina oleminen ja tietysti timmoset ulkoistamisratkaisut
on ne meidédn ykkosasiat"

17



5) Tuottavuus (1)

e "No tietenki tehi [yritykselle] rahaa".

Kaikki edelld mainitut luokat voidaan nédhdé organisaation perustehtéviksi eivitkd ne
ole toisiaan poissulkevia. Luokat kertovat, mitd asiaa haastateltava on painottanut
organisaationsa perustehtdvdnd. Samasta organisaatiosta saattoi tulla hyvin erilaisia pai-
notuksia. Olennaista organisaation toiminnan kannalta on se, ettd henkilostolla olisi
mahdollisimman yhtendinen nidkemys siitd mitd ollaan tekeméssd (eli perustehtdvi).
Lisdksi perustehtdvin ndkeminen esimerkiksi asiakaspalveluna ei vilttimatta vield kerro
mitd asiakaspalvelun piirteitd tarkoitetaan ja minkilaisiin asioihin organisaation pitdisi
keskittya.

Yleisin ndkemys oli se, ettd perustehtdvd oli asiakaspalvelu tai konkreettinen tyon
tekeminen eli tavaroiden varastointi ja toimittaminen. Joidenkin haastateltavien mukaan
organisaatiossa ei oltu juurikaan keskusteltu perustehtdvéstd tai siitd, mihin keskeiseen
osaamiseen toiminta perustuu ja milld kriteereilld organisaation toimivuutta mitataan.
Haastateltavilla oli kuitenkin suhteellisen hyvd kuva siitd, mitd heididn konkreettisiin
tyotehtéviinsd kuului, vaikka omaa tyotd ei vélttdméttd osattu liittdd organisaation koko
toimintaan ja koko logistiseen ketjuun.

Tarkeimpénd kilpailuvalttina kyselyyn vastanneiden mukaan pidettiin laatua, mika
nidkyi myoOs haastatteluissa ja tdrkeimpdnd osaamisvaatimuksena logistisessa tyOssi.
Vihiten tyossd koettiin tarvittavan teoreettista osaamista ja ongelmanratkaisukykyaé.
Kyselyyn vastanneiden mukaan ei myoOskddn ollut tdrkedd, ettd tyOntekijd tuntee
asiakkaidensa liiketoiminta tai ettd tyontekijd tuntee koko logistisen ketjun, jossa
organisaatio tyOskentelee. Pddosin tyd nidhtiin tavallisena varastotyond. Kuvassa 4
tarkastellaan erilaisten véittdmien keskiarvoja liittyen logistiikkatyon vaatimuksiin.

Tasséd kohdassa olisi kuitenkin hyva pohtia, onko olennaista, ettd henkilostd ymmartaa
koko logistisen ketjun, misséd tyosketelee. Jos tyontekija ei pysty hahmottamaan koko
ketjua vaan keskittyy omaan ty6honsd, vaikuttaako tdmé tyon laatuun? Onko tydssd
todellisuudessa jotain sellaista, joka tekee siitd nimenomaan logistiikkapalveluty6ti ja
jos ei ole, niin mité sellaista ty6hon tulisi tuoda, jotta sitd voitaisiin pitdd logistiikkapal-
velutyond — jos niin tyotekijoiltd vaaditaan. Tyon kannalta on ehkéd mielekkddmpéd sa-
noa tyotéd varastotyoksi ja motivoida tyontekijoitd muulla tavoin kuin painottamalla tyon
logistiikkaan liittyvid piirteitd jos niitd ei siind kdytdnnossd ole. Tyon mielekkyys ja
motivaatio voi kadota, jos esimiehet puhuvat tyon sellaisista piirteistd, joita tydssd to-
dellisuudessa ei ole. Varastoty0 on osa logistista ketjua ja sindnsd tarkedd tyotd. Tami
pitdisi tehdé selkedksi myos tyontekijoille.
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Kuva 4. Aineistosta lasketut keskiarvot ja luottamusvdlit viiden vdittdmdn kohdalla. Vastausas-

teikko 1-6, jossa I tarkoitti "ei lainkaan" ja 6 "erittdin paljon”. Vastaajien mddrd (n) on 635.

Toimihenkil6t ja tyontekijit erosivat toisistaan kuvan 4 kysymyksistd ainoastaan kysy-
mykselld “tyd on kdytinnOssé tavallista varastotyotd”. Toimihenkil6t ovat vihemmén
samaa mieltd (ka = 3,1) kuin tyontekijat (ka = 4,7).

Tyo6n merkityksellisyyden ja tydmotivaation kannalta on olennaista, ettd tyontekija pys-
tyy hahmottamaan, minkédlainen osa kokonaisuutta hdnen oma tydpanoksensa on ja
kuinka merkittdvilld tavalla tyon onnistuminen liittyy koko organisaation menestymi-
seen. Tamain lisdksi olisi tarkedd, ettd organisaation johdolla ja tyontekijoilld olisi yhte-
ndinen kdsitys siitd, mikd on organisaation perustehtivi, mitéd ollaan tekeméssi. Perus-
tehtdavin lisdksi on myds méadriteltdva se keskeinen osaaminen, mihin toiminta perustuu,
ja ne kriteerit, joilla onnistumista mitataan. [lman niitd tekijoitd tyontekijan on hankala
tietdd, mihin panostaa ja keskittyd. Jos organisaatiossa ei ole esimerkiksi pohdittu julki-
sesti, onko nopeus vai laatu tirkedmpéd, tyontekijdn voi olla vaikea omassa tyossddn
keskittyd kunnolla kumpaankaan.
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Organisaation perustehtivd tai sen asettamat vaatimukset toiminnalle voivat myods
muuttua markkinoiden ja asiakkaiden vaatimusten muuttuessa, ja my0s tdmi on hyva
tiedostaa. Nykyisin monet organisaatiot muuttuvat perinteisistd organisaatioista palvelu-
litketoiminnoiksi, ja jos muutoksia tapahtuu, ne pitdisi tuoda esiin koko organisaatiossa
ja kaikille organisaation jisenille. Organisaatiota ei voi muuttaa onnistuneesti muutta-
malla vain sen yhtd osaa, esimerkiksi johdon strategiaa, vaan muutos tiytyy tapahtua
koko organisaatiokulttuurissa. Vain télldin organisaation jdsenet voivat hahmottaa, mi-
hin péin ollaan menossa ja mihin toiminnassa tulisi tulevaisuudessa keskittya.

Organisaation perustehtdvdn, toiminnan tavoitteiden ja toiminnan kriteerien mddrittely
sekd selkeyttiminen henkilostolle ovat ensimmdinen askel organisaation toiminnan ke-
hittdmisessd.

3.3.2 Tyomotivaatio

Tutkimusten mukaan (Hackman & Oldham 1980; Reiman et al. 2005) tyontekija on
motivoitunut ja tehokas, kun tyontekijillé on

e tunne tyon merkityksellisyydesté

e tieto odotuksista omaa tyOpanosta kohtaan ja mahdollisuus tietd, miten oma tyd on
onnistunut

e vastuuntunto
e hallinnan tunne

e vuorovaikutuksellinen ilmapiiri.

Tulososiossa tarkasteltiin sitd, kuinka motivoituneiksi logistiikkaorganisaatioiden henki-
neljassd kysymyksessd, joiden keskiarvojen eroja tarkasteltiin, keskiarvot olivat alem-
mat logistiikkaorganisaatioissa. Eniten ty0ssd motivoivat tyon monipuolisuus ja haas-
teellisuus, asiakaspalvelu, palkka ja hyva tydilmapiiri. Ty6td pidettiin mielenkiintoisena
ja haastavana mutta ei aina niin merkityksellisend, mikéd on yksi motivoivan tyon vaati-
muksista. Téstéd syysté olisikin tirke&d, ettd koko toimitusketju selitettéisiin tyontekijoil-
le ja tyontekijoiden rooli ja yhden tydvaiheen merkitys selitettdisiin koko toimitusketjun
onnistumisen kannalta. Tdma on tirked myds tyon vastuullisuuden tunteen kanssa. Jos
tyontekiji voi tuntea, ettd hinen tyopanoksensa on merkittiva koko ketjun toimivuuden
kannalta, niin luultavasti tyOntekijd tuntee vastuuta myds tydvaiheen suorittamisesta
hyvin.

Haastatteluiden mukaan ainoastaan johtohenkilostd pystyi arvioimaan tyonsd tuloksia
hyvin. He saivat palautetta suoraan asiakkailta, tydntekijoilté ja erilaisista tunnusluvuis-
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ta (reklamaatiot, kerétyt rivit, tulos, henkildstokulut). Tyontekijoiden arvio omasta tyds-
tddn rajoittui padasiassa siihen, ettd ei saada negatiivista palautetta tai ei saada palautetta
lainkaan — silloin ty6t on tehty hyvin. Haastateltavilta kysyttiin, ettd mistd he tietdvit,
ettd ovat tehneet tyonsé hyvin:

"Se on oikeestaan se ongelma meilld ku ei kukaan anna minkddnlaista
palautetta”

"No vdlilld se on kyl vdlilld vaikee tiytyy sanoo. Than aina sitd ei tiedd,
mut tietysti siitd palautteesta sitte, ettd jos ei kentdltd kuulu mitddn nega-
tiivista"

"Vleensd aina negatiivista kiitosta annetaan”

"Varmaan siitd kun kukaan ei tuu pakkaamosta huutaan ettd oot kerdnny
vddrin".

Térkedd olisikin, ettd oli tyd mennyt hyvin tai huonosti, niin tyontekija itse voisi arvioi-
da tydsuorituksen jidlkeen, miten ty0 on onnistunut. Téssd tirkednd tekijdnd toimiikin
palaute, joko ty6tovereilta tai johtohenkildstoltd. Jos tyontekijéd tekee virheitd mutta niitd
ei késitelld millddn tavalla, ei tyontekijd valttaméttd koskaan edes tiedd, ettd virheitd on
péadssyt syntymaddn. Jos virheet kédsitellddn rakentavalla tavalla, on tyotekijin seuraavalla
kerralla helpompi valttdd virheitd ja tarkastella niiden syntymisen syitd. Kiitos ja kan-
nustaminen myds parantavat tydmotivaatiota. Samoin yrityksissd on myds tarpeen poh-
tia, miten tydt voisi organisoida niin, ettd myos itse tydsuorituksesta saadaan suoraan
palautetta ilman vélikasia.

Tietoon tyon odotuksista liittyvien véittdmien keskiarvot esitetddn kuvassa 5. Tyon odo-
tusten tietdmiseen liittyen parhaimman keskiarvon sai viittima "kykenen havaitsemaan
tyoni tulokset". Vilittdmit oman tydn tulokset oli ndhtévissé, esim. onnistuiko pakkaus
hyvin vai ei, mutta pidemmaélld tdhtdimelld ei ollut kovin selkedd, miten tyotd arvioidaan
ja onko tyo ollut asiakkaankin mielestd onnistunut. Huonoimman keskiarvon sai "esi-
mieheni antaa minulle rakentavaa palautetta”. Tdmé kysymys oli alhainen myds vertai-
luaineistossa, jonka tulokset on liitetty kuvaan 5.
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Kuva 5. Aineistosta lasketut keskiarvot ja luottamusvdlit viiden vdittdmdn kohdalla. Vastausas-
teikko 1-6, jossa 1 tarkoitti "ei lainkaan" ja 6 "erittdin paljon". Vastaajien mddrd (n) on 65.
Kuvassa kirjain X tarkoittaa suomalaisten konepajojen keskiarvoa vastaavien vdittdmien koh-
dalla.

Hallinnan tunnetta heikensi joissakin toimipisteissd se, ettd tyontekijoilld oli kiire ja
pdivdn mittaa tulevien tilausten midraa oli vaikea ennakoida. Hallinnan tunteeseen liit-
tyy myo0s osaaminen eli se, tuntuuko tyontekijésti, ettd han kykenee suoriutumaan vaa-
dittavasta tyotehtavéstd. Kun vastaajilta kysyttiin, tuntevatko he, ettd heiddn osaamisen-
sa vaatii kehittdmistd, keskiarvo oli 3,7 ja kun kysyttiin, pystyviatkdo he hallitsemaan
tyotehtdvinsd, keskiarvo oli 4,9. Kaiken kaikkiaan tyotd ei myoOskdan pidetty kovin
stressaavana (ka= 3,3).

Useassa haastattelussa tuotiin esiin, ettd organisaatioissa kaivattiin selkedmpai ja jama-
kdmpéaa johtamista. Selked johtaminen on myds yksi keino lisétd tyontekijoiden hallin-
nan tunnetta tyostd. Toiden organisoinnissa tulisi aina olla yksi henkild, jolta voi kysyéa
ja jolta kuulla tarvittavia neuvoja ja kommentteja tyohon liittyen. Hallinnan tunnetta
lisdtddn myds muun muassa hyvélld tiedonkululla (kaikki ovat tietoisia tarvittavista
asioista), annetaan aikaa oppia uudet asiat (kuten asiakkaan tuotenimikkeet) sekd anne-
taan riittdvaa koulutusta ja opastusta tyohon.

Yksi tydon motivoivista piirteistd on myds vuorovaikutuksellinen ilmapiiri. Téhdn kuu-

luvat sekéd palaute ettd palaverikdytdnnot, keskustelut tyStovereiden kanssa ja yleinen
ilmapiiri, jossa osaamista ja tietoa jactaan.
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3.3.3 Organisaation perusedellytykset

Jotta tyo voitaisiin tehdé hyvin, ei vield riit, ettd tiedetddn, mitd pitéisi tehdé, ja on halu
tehda tyota, vaan lisdksi tyontekijdlld tdytyy olla riittdvén hyvit tyovélineet, tilat, aikaa
ja osaamista tyon suorittamiseen. Organisaation pitdisi luoda perustehtdvén tayttimisek-
si hyvit toimintaedellytykset organisaatiossaan. Téhin liittyvit

e tyovilineet ja tilat
e tyoOnjako
e osaamisvaatimusten selkeyttdminen ja

e tehokas muutosten hallinta.

Alle on koottu yleisimmait kehityskohteet esimerkkeineen, jotka kyselyyn vastanneet
ovat tuoneet kyselyn avoimessa osiossa esiin. Kehityskohteiden perdssé oleva luku ker-
too, kuinka monta vastaajaa 65:sti on kiinnittdnyt huomiota kyseiseen asiaan.

Henkil6ston hyvinvointi ja ilmapiiri (12)

e “Keskittyminen muuhunkin kuin oman toiminnan tuottavuuteen tyontekijoiden
palkkojen ja hyvinvoinnin kustannuksella”

e “Heikkouksista voi mainita sosiaalitilat”

e tydilmapiiri on todella pohjalla”

e ei yhtendisid toimintamalleja (henkildston tydterveyshuolto, hoitoonohjausmalli
yms.)”.

Johtaminen (11)

e "Tyonjohdon ammattitaidon kehittiminen”

e ylimieliset esimiehet”

e ’paikallinen organisaatio vapaamuotoinen, kehityskeskustelut puuttuvat”

e positiivisen palautteen saaminen”

o "Pitiisi tietdd kuka johtaa”.

Palkkaus (9)
e Palkkaus ja tydajat”
¢ “henkil6ston palkitseminen hyvin tehdysté tyosta”

e “henkil6kohtainen palkanpisteytysosa puuttuu, tulospalkkiomatriisi puuttuu”.
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Koneet, tydvilineet, automatisointi, ATK (9)
e tyovilineissd parantamisen varaa”
e Jdrjestelmdvirheet”

e 7jos tyokoneita olis tydtulos paranis ja lavakeruupaikoilla olis hyllynvilit suurem-
mat ei tarttis ryomié lattialla aina kun keréa tai kurkottaa ylos”

e Tilan puute”.

Tiedonkulku (8)
e “Tiedonkulku, muutoksen tekeminen ilman, ettd kysytdan mielipiteitd”

e Tiedotus, ettd kaikki tyontekijét tietdvit samat asiat tyohon liittyen”.

Ty06n organisointi, yhteistyo (8)
e turhat tyGvaiheet”
e tybtehtdvien jako, toiset tekee enemmaén ku toiset”

e ’paikasta toiseen heittely”.

Ammattitaito ja koulutus (8)

e ”Ty6hon opastus”

e “Henkilokuntaa voisi kurssittaa esim. eri ohjelmien kayttoon”

e “ei yhtendisid tyonkuvia, ei tyOnopastajia eikd tydvaiheita ole dokumentoitu.”

e trukinkuljettajat ajavat ilman koulutusta”.

Kuten yllad olevista henkildston esille tuomista kehityskohteista on havaittavissa, suuri
osa tyon epékohdista liittyy toiminnan perusedellytysten puutteeseen. Kaivattaisiin jér-
jestelmallistd johtamista ja palautetta tyostd, toiden organisoinnissa on puutteita, parem-
pia koneita, tyovalineitd ja ATK-jarjestelmid kaivattiin sekd henkiloston koulutukseen
kaivattiin panostusta.

Organisaatioissa olisi huolehdittava perusergonomiasta, jolla my0s véhennettdisiin sai-
raslomia, jotka johtuvat huonoista tyovilineistd ja -asennoista. Asianmukaisten tietojar-
jestelmien avulla varmistettaisiin se, ettd kaatuilevien ohjelmien kdynnistdmiseen ei
kuluisi turhaa tydaikaa. Myo0s tyoturvallisuudesta ja henkildston sosiaalitiloista ja tyo-
turvallisuushuollosta on huolehdittava, jolloin myds tunne henkildston hyvinvoinnin
huolehtimisesta kasvaa.

Selked tyonjako ja toiden organisointi on myds yksi perusedellytys tehokkaalle toimin-
nalle. Organisaation sisdisen tyén organisoinnin on tuettava perustehtdvdin toteuttamis-
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ta. Ty6t on organisoitava niin, ettd tyontekijin on mahdollista kdytinnossd tehdd se,
mitd héneltd vaaditaan. On turha sanoa tyontekijille, ettd tyot on organisoitu niin ja néin
ja ettd tdmd tiytyisi tehd4, jos kuitenkaan ajallisesti tyotd ei ole mahdollista toteuttaa ja
jatkuvia keskeytyksid tulee. Tvét tulisi organisoida niin, ettd ne on mahdollista tehdd
huolellisesti ja tarkoitetulla tavalla. Tama on tyon tekemisenkin kannalta paljon moti-
voivampaa.

Naéiden asioiden lisdksi my0s osaamisesta on huolehdittava. Tyon hallinnan tunne katoaa,
jos henkild laitetaan suorittamaan ty6td, johon hénelld ei ole riittdvad osaamista. Télloin
my0s virheitd syntyy paljon. Témén ratkaisemiseksi vaaditaan kunnon opastusta, joka
pitkélld tahtdimelld aiheuttaa paremman tyotehon. Monet haastateltavat toivat myds esille
vuokratydvoiman osaamisen ja sithen panostamisen. Kyselyssd yksi véittdmistd oli
"muuttuva henkildsto/patkdtyd tuo jatkuvasti ongelmia tyon toteutuksessa" ja sen keskiar-
vo oli korkea 5,2 (asteikolla 1-6). Vuokraty6voiman osaamispuutteita voisi yrittdd rat-
kaista esimerkiksi palkkaamalla osa-aikaisia esimerkiksi 2—6 kuukauden (kesédn) ajaksi ja
yrittdd ennustaa toimintaa edes sen verran, ettd osa-aikaisten osaajien palkkaaminen on
mahdollista. Tdmi vdhentdisi vakituisen henkildston turhautumista, kun paikalla olisi
sellaisia osa-aikaisia, jotka hallitsevat tyot eikd jatkuvasti tarvitse olla opastamassa uusia
henkilGité, jotka eivit vilttimattd ole kovin motivoituneitakaan.

Pitkilla aikavililld on myds hallittava sekd asiakkailta ettd organisaation siséltd pdin
tulevia muutosvaatimuksia. Jotta voitaisiin varautua suuriin tilausmééariin, suuria muu-
toksia olisi hyvé koettaa ennakoida esimerkiksi vuokra- ja osa-aikatydvoiman avulla.
Muutoksista tulisi keskustella koko henkildston kanssa, ja muutokset pitdisi toteuttaa
suunnitelmallisesti kaikilla organisaatio- ja tehtdvitasoilla.

Henkilostod sai kirjata kyselyn avoimeen osioon myds organisaationsa vahvuudet, ja

osaltaan organisaatioita kiiteltiin muun muassa hyvistd toimintaedellytyksistd. Suurim-
mat organisaatioiden vahvuuksia kuvaavat luokat olivat:
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e joustavuus ja nopeus (13)

"Nopea reagointi ja joustavuus asiakkaan muuttuvia tarpeita kohtaan"

e henkilokunnan ammattitaito (13)

"ammattitaito ja sitoutuva henkilosto"

e hyvit toimintaedellytykset (9)

"hyvdit ajanmukaiset tilat"

e ilmapiiri ja yhteistyo (7)

"suhteellisen hyvd ilmapiiri"
"yhteistyc"

e asiakaspalvelu (7)

"monipuolisen palvelun tarjoaminen, vaihtoehtoja asiakkaalle".

Y14 on tarkasteltu eri osatekijoiti, joista toimiva ja tehokas organisaatio koostuu. Lah-
tokohtanamme oli viite, ettd organisaatio toimii tehokkaasti silloin, kun organisaation
kulttuuri on sellainen, ettd henkilosto

1. pystyy ndkemién organisaation perustehtdvin vaatimukset
— > hahmotettava organisaatiossa kokonaisuudessaan, mité tehddédn ja miksi

2. haluaa toimia tehtdvin vaatimusten mukaisesti
— > henkil6std on motivoitunut

3. kykenee vastaamaan tyon asettamiin vaatimuksiin
— > riittdva osaaminen, asianmukaiset tilat ja tyovélineet.

Jokaisen organisaation on aika ajoin tarkasteltava, miten seki johto ettd kenttdhenkilds-
to kykenevit vastaamaan niihin kolmeen tehokkaan organisaation haasteeseen. Lisdksi
on syyta tarkastella sitd, ovatko kentdn ja johdon ndkemykset esim. perustehtivista sa-
mansuuntaisia.
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4. Yhteenveto

Julkaisussa tarkasteltiin kolmessa suomalaisessa logistiikkapalveluorganisaatiossa to-
teutetun organisaatiokulttuurin kartoituksen tuloksia. Tarkoituksena oli tarkastella ylei-
sid logistiikkatoiminnan piirteitd ja tuottaa kehitysideoita logistiikkatoiminnan kehitta-
miseen Suomessa tapaustutkimusten perusteella. Tuloksia tarkastellessa on syytd ottaa
huomioon, ettd kohdeorganisaatioita oli vain kolme ja ne edustivat rajattua alaa logis-
tiikkkatoiminnasta. Tulokset eivédt ndin ollen kuvaa logistiikkatoimintaa kaikilta osin,
mutta joitakin yhteisid haasteita aineistossa voidaan silti erottaa, jotka todennékoiseti
patevit my0s toisenlaisessa logistiikkatoiminnassa.

Toiden organisointi, kiire ja laatu asettavat ristiriitaisia vaatimuksia. Organisaatioissa
toisaalta panostetaan ehdottomaan toimitusvarmuuteen ja toisaalta hyvddn laatuun.
Tyontekijoiden ndkokulmasta tdmi voi aiheuttaa paineita ja stressid varsinkin, kun pa-
laute tyostd on huonoa ja tyd koetaan kiireiseksi. Tutkimukseen osallistuneiden organi-
saatioiden henkilosto oli kuitenkin melko tyytyvéisid tyohonsd. Tyd néhtiin monipuoli-
sena, vaikkakin ty6td pidettiin suurelta osin tavallisena varastotyond. Toiminta organi-
saatioissa on nopeatempoista ja tilausten ennustettavuus vaikeaa. Vuokratydvoiman
kayttd ja heilahtelut tilauskannassa asettaa vaatimuksia. Kaikki ndmai tekijit ovat kui-
tenkin asioita, joita hoitamaan logistiikkapalveluorganisaatiot on perustettu. Ndin heidén
asiakkaansa voivat paremmin keskittyd ydintoimintoihinsa.

Tutkijoiden ndkokulmasta haastetta organisaatioille tuo se, ettid henkilostollé ei kaikissa
toimipisteissd vaikuttanut olevan kovin yhtendistd ndkemystd organisaation perustehté-
vistd tai siitd keskeisestd osaamisesta, johon organisaatio on paittinyt keskittyd. Tyota
saatettiin kuvailla asiakaspalveluksi mutta toisaalta myos tavalliseksi varastotyoksi tai
tydvoiman vuokraamiseksi asiakkaalle. Ndma eivét ole toisiaan poissulkevia tekijoitd,
mutta olennaista on se, ettd kaikilla organisaation jisenilld olisi yhtendinen nikemys
siitd mitd ollaan tekemaissé ja miten.

Organisaatioissa pitdisi panostaa perustehtdvin selkeyttdmiseen koko henkildstdlle.
Tamaén liséksi tiedonkulkua ja muutoksista tiedottamista pitdisi tehostaa kaikilla organi-
saation osa-alueilla. Henkil0ston tydmotivaation kannalta on olennaista, ettd kaikki tie-
tavit, mitd ollaan tekemissd ja mihin pitd4 panostaa. My0s se on tirkedd, ettd jokainen
tyontekija kokee oman tyonsi tarkedksi ja ymmartdd sen merkityksen koko organisaati-
on toiminnan kannalta. Téssd auttaisi yhden tydvaiheen merkityksen tarkasteleminen
koko logistisen toimintaketjun nékokulmasta. Organisaatioissa tulisi myds pohtia sitd,
kuinka tirkedd on, ettd tyontekijd tuntee asiakasta, tietdd koko logistisen ketjun, jossa
tyoskentelee, ja kokee tyonsd muuksi kuin varastotyoksi.
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Perustehtivin selkeyden ja motivoituneen henkiloston lisdksi organisaation on vastatta-
va toiminnan perusedellytyksistd. Toiden selked organisointi on tirkedd sekd se, ettd
tyontekijoilld on riittdvd osaaminen ja aikaa suorittaa tyo tarkoitetulla tavalla. Organi-
saatioissa on tyontekijoiltd turha vaatia sellaista, jonka suorittamiseen ei ole mahdolli-
suuksia. Perusedellytykset tarkoittavat asianmukaisia tiloja, tyokaluja, osaamista ja
ajankayttoresursseja.

Kaiken kaikkiaan logistiikkatyd ja toiminta organisaatioissa nédyttdvét joustavilta, joten
my0s toiminnan kehittimisen mahdollisuus ndyttdd hyviltd. Vuokratydvoiman oikean-
laisen kéyton, riittdvin koulutuksen, toimivan téiden organisoinnin sekd oikeudenmu-
kaisten palaute- ja palkitsemisjarjestelmien avulla organisaatioiden toiminta voidaan
saada tehokkaaksi ja henkilostd motivoituneeksi. Tdméd on hyvé 1dhtokohta ldhdettiessd
vastaamaan tulevaisuuden (muuttuviin) haasteisiin.
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